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Studien syfte är att belysa och förstå kvinnors underrepresentation på högre ledande 
positioner i arbetslivet, det gör vi genom att undersöka vad som är könsskapande i 
organisationer och hur det uttrycks. Genom samtalsintervjuer med kvinnliga 
ledarskapsstudenter vid Malmö Högskola ämnar vi få en djupare inblick dels i personliga 
erfarenheter men också i åsikter om ledarskapet i praktiken. För att analysera det empiriska 
materialet har vi använt oss av Joan Acker’s fyra processer om hur kön skapas i 
organisationer, Yvonne Hirdmans teori om könsmaktssystemet, Elwin-Nowak & Thomssons 
teori om hur kön görs, R. W Connells teori om könsrollsmönster samt Thomas Luckmann och 
Peter L Bergers teori om social konstruktion.  
 
Analysen visar att den könade organisationen existerar samt att den könade organisationen 
reproduceras genom traditioner och föreställningar om könsroller som hämmar kvinnor från 
att leda och att söka sig till ledande positioner.   
 
Nyckelord: Genus, könsroller, social konstruktion, könad organisation, ledarskap. 
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1. Inledning 
 
Omvärlden ser Sverige som ett jämställt land och enligt Global Gender Gap (2014) senaste 
rapport rankas Sverige som det fjärde mest jämställda landet i världen, strax efter våra 
nordiska grannländer. Trots denna prestigefyllda placering är arbetslivet i Sverige allt annat 
än jämställt. I de börsnoterade bolagen i Sverige är endast 5,6 % av de verkställande 
direktörerna kvinnor och i den privata sektorn upptar kvinnor endast 27 % av 
chefspositionerna. Den sammanfattande bilden visar att det totalt finns omkring 35 % 
kvinnliga chefer i Sverige (Ledarna 2014). Kvinnor i Sverige är underrepresenterade i högre 
ledande positioner och det är vår utgångspunkt för den här studien. Det empiriska materialet i 
studien består av samtalsintervjuer som gjorts med kvinnliga ledarskapsstudenter på Malmö 
Högskola. Intresset för den här specifika gruppen beror på att ansökningsstatistiken till 
Ledarskap och Organisation I,II och III visar på en oföränderlig procentsats med 70 % 
kvinnliga sökande sedan 2008 (UHR 2014). Det står klart att intresset för ledarskap är stort 
bland kvinnor men det återspeglas inte i de högre ledande positionerna på arbetsmarknaden. 
Detta intresse återspeglas inte heller i det aktiva sökandet till ledarskapspositioner vilket är 
betydligt lägre bland kvinnor än män (Ennova 2014). 
 
I studien utgår vi från att könet är en social konstruktion och den teoretiska referensramen 
utgörs av hur vi “gör” kön, könsrollsmönster, könsmaktssystemet och könsskapande processer 
inom organisationer. 
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Syfte och frågeställning 
 
Syftet med studien är att öka vår förståelse för kvinnors underrepresentation på högre ledande 
positioner i det svenska arbetslivet genom att undersöka vilka föreställningar som existerar 
om kvinnor i ledarskapspositioner. Det gör vi genom att undersöka vad kvinnliga 
ledarskapsstudenter på Malmö Högskola har för erfarenheter och föreställningar om hur 
kvinnliga ledare uppfattas och vad som verkar könsskapande i organisationer. Eftersom de har 
både kunskap och ett uttalat intresse för ledarskap anser vi att informationen ifrån denna 
grupp kan leda till intressanta diskussioner i förhållande till teorier och tidigare forskning 
inom området. Vi har valt att arbeta utefter följande frågeställningar:   
 
• Vad tror kvinnliga ledarskapsstudenter på Malmö Högskola är anledningen till att det 
finns det så få kvinnliga chefer på höga positioner i Sverige?  
 
• Vad anser de kvinnliga ledarskapsstudenter på Malmö Högskola att det finns för 
föreställningar av ledarskapsrollen och av kvinnor i organisationer?   
 
• Hur anser de kvinnliga ledarskapsstudenterna på Malmö Högskola att hierarkier 
skapas och reproduceras? 
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2. Tidigare forskning 
 
I detta avsnitt behandlas Ledarnas rapport från (2014) om chefer och jämställdhet i Sverige 
samt Ennovas rapport (2013) European Employee Index som är en medarbetar undersökning. 
Rapporterna används som statistiskt underlag för vår undersökning och ger en bild av hur 
chefskapet på den svenska arbetsmarknaden ser ut ur ett jämställdhetsperspektiv. Efter den 
statistiska referensramen följer ett avsnitt där begreppen Glastaket och Glasväggen 
presenteras. Dessa beskriver de osynliga hinder som kvinnor stöter på i arbetslivet, i synnerhet 
då de försöker avancera i karriären. Slutligen diskuteras tidigare forskning inom fältet genus 
och ledarskap, där vi tagit del av 2 avhandlingar som belyser könsbaserade chefsegenskaper.   
 
Ledarna 
 
Ledarna, en facklig organisation för Sveriges chefer, tar varje år fram och sammanställer 
statistik gällande chefer och jämställdheten i Sverige. I deras senaste rapport (2014) står att 
läsa att trots att den kvinnliga chefsandelen sakta ökar, kommer den svenska arbetsmarknaden 
inte vara jämställd förrän år 2031. En av orsakerna här till skylles det faktum att den privata 
sektorn släpar efter med att anställa kvinnliga chefer. År 2012 fanns det ca 60 % kvinnliga 
chefer i den offentliga sektorn men endast 27 % i den privata. Ledarna visar även på att det 
totalt idag finns ca 35 % kvinnliga chefer i Sverige. Vidare uppvisar rapporten stora skillnader 
mellan olika branscher. Inom vård och omsorg är ca 67 % av cheferna kvinnor medan siffran i 
byggbranschen endast är 9 %. En prognossammanställning över fördelningen mellan män och 
kvinnor visar att för kvinnor gäller att 44 % är underchefer, 31 % mellanchefer, och endast 14 
% verksamhetschefer och VDs. Det betyder att enbart 5,6 % av de börsnoterade bolagen i 
Sverige har en kvinnlig VD. Slutligen framkommer att lön sammanhänger med kön - män i 
chefspositioner tjänar i snitt 1700 kronor i månaden mer än kvinnor (ibid). 
 
Ennova - European Employee Index (EEI) 
Ennova är en konsultverksamhet som arbetar med att utveckla och utföra medarbetar- och 
kundundersökningar åt framförallt skandinaviska företag. Varje år genomför Ennova en 
medarbetarundersökning i Europa som går under namnet European Employee Index. 
Undersökningen omfattar 31 000 medarbetare och utförs i 28 länder. I år är det 15e året i rad 
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som undersökningen genomförs och i år har 6 100 svar samlats in i Sverige. I rapporten 
European Employee Index (EEI) för Sverige år 2013 framkommer det att färre kvinnor än 
män vill bli chefer. I en enkätundersökning svarade 27 % av de manliga medarbetarna att de 
har sökt eller planerar att söka en position på högre nivå, medan siffran för kvinnorna endast 
är 17 %. Trots att viljan att söka cheftjänster är lägre hos kvinnor än hos män pekar rapporten 
på att kvinnliga underchefer är mer omtyckta än manliga. Rapporten visar även att de 
kvinnliga underchefernas ledarskapskvaliteter bedöms vara bättre än de manliga 
underchefernas, detta av sina medarbetare (ibid). 
 
Glastak och glasvägg 
 
”Glastaket upprätthålls både av kvinnor och män. Det kan förklaras med organisationernas 
hierarkiska uppbyggnad och olika ledarstilar som grundar sig på könens olika 
uppfostringsmönster.” (Drake & Solberg 1996, s.21). 
 
Glastaket är ett begrepp som har funnits i över 20 år och vars syfte är att klargöra osynliga 
hinder som medverkar till att kvinnors svårigheter att avancera till toppositioner i 
organisationer. Enligt Tulja Muhonen (1999) är anledningen härtill att kvinnor trots likvärdig 
kompetens väljs bort enbart på grund av sitt kön. Mohunen menar vidare, att glastaket 
emellertid inte hindrar kvinnor att uppnå lägre chefspositioner i sin karriär. Skulle de avancera 
till högre chefspositioner anses de utgöra ett hot ur en makt- och konkurrenssynpunkt, för 
mäns avancemang. Den övre gränsen för att kvinnor upplevs som hot varierar inom olika 
organisationer (ibid). 
 
Mohunen talar även om det klibbiga golvet som existerar i en del mansdominerade 
organisationer. Detta begrepp står för hinder som gör det omöjligt för kvinnor att avancera. 
Det existerar alltså en vertikal segregering mellan män och kvinnor på den svenska 
arbetsmarknaden vilket innebär att fördelningen mellan män och kvinnor på olika positioner 
inte är jämställd. Män tenderar att inneha högre chefspositioner än kvinnor och andelen 
chefer, i huvudsak de högre chefspositionerna, domineras av män. Enligt Statistiska 
centralbyrån (2012) räknas en grupp med över 60 procent män som mansdominerad. 
Chefskapet är alltså mansdominerat. 
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Det existerar även en horisontell segregering som benämns som glasväggen, ett begrepp som 
syftar till att klargöra orsakerna till uppdelningen av mans- respektive kvinnodominerande 
yrken. Toppskiktet utgörs fortfarande av män men inom en del branscher och vid 
organisatorisk kris är det möjligt för kvinnor att uppnå högre chefspositioner (Muhonen 
2010). Kvinnor som lyckas ta sig igenom glastaket och har nått en högre chefsposition 
upplever ofta en högre press än sina manliga kollegor. Detta, i kombination med en upplevd 
brist på socialt stöd kan enligt Muhonen vara en av anledningarna till att kvinnor ofta lämnar, 
alternativt avstår från att söka chefspositioner (Muhonen 1999). 
 
Genus och ledarskap 
 
”om representationen av kvinnor är lägre bland chefer inom ett företag så sätter det gränser 
för hur beteenden och kompetensen bedöms.” (Göransson 2007, s.30) 
 
Positiv kritik riktat mot ett ”kvinnligt ledarskap” är något som får allt mer gehör, men trots 
goda intentioner innebär denna jämförelse en distinktion mellan män och kvinnor sätt att leda. 
Enligt Lisa Björk (2013) är det organisationens kön, och inte individens, som är det 
intressanta att studera. Hon menar att de kvinno- respektive mansdominerande branscherna 
ser olika ut och därför ställer skilda krav på individen. En jämförelse av könsbaserade 
chefsegenskaper är därför missvisande. Många kvinnodominerande yrkena har enligt Björks 
undersökning sämre resurser, fler underställda och sämre tillgång till administrativt stöd. 
Sådana faktorer skapar dels andra förutsättningar dels skilda handlingsutrymmen för män och 
kvinnor. Björk menar att manliga chefer på mellannivå i kvinnodominerade yrken ställs inför 
samma svårigheter med chefskapet och upplever det som lika slitande (ibid). 
 
En kritik som ofta lyfts fram inom det ”kvinnliga ledarskapet” är enligt Klara Regnö att 
kvinnor har fler konflikter men hon påpekar dock i sin avhandling ”Det osynliggjorda 
ledarskapet” (2013) att antalet konflikter inte kan härledas till ledarens kön utan beror på 
arbetssituationen. Det faktum att det i kvinnodominerade verksamheter oftast måste fattas 
tuffa beslut under ekonomiska restriktioner leder till konflikt, menar hon. Regnö (2013) 
behandlar även svårigheter för kvinnliga chefer att bedriva egen ledningsstil i 
mansdominerade yrken eftersom kvinnliga chefer upplever att de måste anpassa sig till 
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stereotypa föreställningar om hur kvinnor är för att bli accepterad. Hon drar en liknelse med 
att vara en ”gäst på andras villkor” (ibid).        
 
3. Metod 
	  
I följande avsnitt diskuteras våra metodologiska val och utgångspunkter. I huvudsak 
behandlas vårt empiriska material, urvalsförfarande, mötet med intervjupersonerna, 
genomförande av intervjuerna samt etiska principer. Litteraturvalet är baserat på 
metodböckerna Uppdrag: Forskning (Sjöberg, Wästerfors 2008), Qualitative reasearch 
methods (Hennink 2011), Småskaliga forksnknings projekt (Denscombe, 2009) samt 
Reflexiva intervjuer (Thomsson 2010). Litteraturen ger en nyanserad bild av kvalitativ 
forskning i både teorin och praktiken. Uppdrag: Forskning (2008) ger oss användbara råd 
inför intervjumomentet, som förväntningar på oss samt vad vi kan förvänta oss av 
intervjuerna. Då Uppdrag forskning är en antologi där sociologer tar upp både egna 
erfarenheter och kritik av kvalitativ metod, får vi en bild av hur samtalsintervjuer används i 
ett kvalitativt sammanhang. Qualitative reasearch methods (2011) ger oss en allmän inblick i 
vad det innebär att använda sig av kvalitativ metod i forskningssammanhang samt en 
förståelse för de etiska aspekterna av arbetet. Slutligen använder vi oss av Martyn 
Denscombe´s Forskningshandboken: För småskaliga forskningsprojekt inom 
samhällsvetenskaperna (2000)  samt Helene Thomsson´s Reflexiva intervjuer (2010) för att få 
en tydligare bild av hur bias uppkommer i samband med samtalsintervjuer och fördelen med 
att vara två intervjupersoner. 
 
Kvalitativ metod 
 
Den kvalitativa metoden kännetecknas av möjligheten att kunna fånga intervjupersonernas 
personliga erfarenheter och känslor. En av fördelarna med metoden är flexibiliteten. Här finns 
möjlighet att ställa följdfrågor samt belysa “hur” och “varför” (Hennink 2011, 10). Några 
generaliseringar tillåter inte ett kvalitativt förfaringssätt då metoden inte är representativt för 
hela populationen (ibid). Den kvalitativa metoden strävar efter nyans och djup. Det har ofta 
påpekats att neutralitet samt objektivitet ej uppnås med kvalitativ metod. Ingen forskning, 
vare sig den är kvalitativ eller kvantitativ, kan göra dessa anspråk. Forskaren är alltid 
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influerad av förförståelse, erfarenheter, kön samt disciplintillhörighet (Sjöberg, Wästerfors 
2008 s.32). 
 
Det empiriska materialet består av samtalsintervjuer. Detta är en intervjuform som tillåter 
intervjupersonerna att berätta fritt och som förutsätter en dialog mellan intervjuare och 
intervjuperson (Sjöberg, Wästerfors 2008 s.33). Forskningsfrågorna infogas i samtalet genom 
följdfrågor till det som berättas och tas upp under intervjun. Samtalsintervjun ger forskaren 
möjlighet att finslipa och nyansera både syfte och förståelse. Intervjun kännetecknas av ett 
flexibelt förhållningssätt där möjlighet till reflektion och omvärderingar är i centrum. 
 
Urval och tillvägagångssätt 
 
Vårt fokus är kvinnliga studenter på de fristående kurserna Organisation och Ledarskap I, II 
och III på Malmö Högskola. Anledningen till att vi enbart väljer kvinnliga intervjupersoner är 
främst att vi syftar till fördjupad förståelse för hur kvinnor som befinner sig i utbildning till 
positioner i ledande ställning upplever ledarskap, möjligheter och hinder. Att vi väljer Malmö 
Högskola har sin grund i den höga andel kvinnor, 70 %, som både sökt och blivit antagna till 
kurserna. Då vi eftersträvar en nyanserad bild finns intervjupersoner från samtliga tre kurser 
representerade. I vår undersökning representerar de olika kunskapsnivåer. Ett sådant 
urvalsförfarande medför att vi kommer i kontakt med en större mängd studenter och 
därigenom ökar möjligheterna till ett högre deltagande. Då samtliga tre kurser är fristående, 
ger det oss tillgång till personer i olika åldrar och med vitt skilda bakgrunder, vilket bland 
annat innefattar intervjupersoner som redan har ledande positioner och intervjupersoner som 
studerar eller arbetar extra inom olika företag och näringsgrenar.  
 
För att få tillgång till intervjupersoner och fältet, vårt empiriska material, kontaktas ansvariga 
lärare för respektive kurs. Genom kontakt med ansvariga lärare ges möjligheten att komma till 
Malmö Högskola för att presentera oss själva och vårt projekt för studenterna under 
lektionstid. De studenter som önskar medverka och bli intervjuade lämnar sina 
kontaktuppgifter till oss, vilka vi sedan kontaktar via mejl för att bestämma en passande tid 
och plats. De tre kursansvariga lärarna fungerar som gatekeepers. Gatekeeper är ett begrepp 
som inom samhällsvetenskapen står för ”den person som öppnar tillträde till fältet” i 
förlängningen gör gatekeepern det helt enkelt möjligt att utföra studien (Sjöberg, Wästerfors 
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2008, s 30). De tre kursansvariga lärarna är positivt inställda till vår undersökning och 
uppmanar eleverna att ställa upp på våra intervjuer. De anser att det var lärorikt för eleverna 
att få tillfälle att fundera över sin uppfattning om ledarskapet i praktiken. De är också 
närvarande under tiden då eleverna får skriva upp sina kontaktuppgifter. Deras närvaro och 
positiva inställning kan ha bidragit till skillnaden i antal mellan intresseanmälningar och 
faktiska intervjuer. Totalt har vi fått vi in 20 intresseanmälningar som genererat i 9 intervjuer. 
 
Vi utför intervjuerna tillsammans i par, utom i ett enstaka fall. Det finns dock en problematik i 
att vara två intervjuare och en intervjuperson eftersom det kan upplevas som en ojämn 
maktbalans. Men det finns också fördelar. Helené Thomsson (2010) menar att det inger en 
viss trygghet med att vara två som tolkar och analyserar det empiriska materialet. Vidare 
menar hon att intervjuarna har möjlighet att fokusera på olika frågeställningar för att på så sätt 
få en ökad informationsmängd och även en större/nyanserad förståelse (ibid).      
 
Mötet med intervjupersonerna 
 
Eftersom vi eftersträvar en för intervjupersonerna bekväm situation är det upp till dem att 
bestämma både tid och plats. Detta leder till olika platser för intervjuerna, några äger rum på 
Malmö högskola, andra på caféer i Malmö och Lund. Miljöerna där intervjuerna utförs sätter 
sin prägel på samtalen. De samtal som äger rum på Malmö Högskola är mer strikta och stela, 
medan intervjuerna som äger rum på caféer är mer avslappnade och av mindre formell form. 
Miljön på caféerna stimulerar med sitt buller och med människor som kommer och går till 
mera levande samtal. 
 
Varje intervju inleds med ett klargörande av de etiska aspekterna samt förfrågan om 
intervjupersonen känner sig bekväm med att samtalen spelas in. Vid dessa inledande samtal 
berättar vi om att vi inte har någon större vana att använda oss av samtalsintervjuer. Enligt 
Sjöberg och Wästerfors (2008 s. 32) öppnar ett tillkännagivande av eventuella 
tillkortakommanden från forskarens sida för en mer jämlik interaktion. Ett sådant 
tillkännagivande gör intervjuare och intervjuperson mer bekväma, då det bidrar till att jämna 
ut eventuella maktbalanser. 
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Vi upplever att samtal som äger rum på väg till eller från intervjuplatsen har en annan form än 
de samtal som äger rum under själva intervjuerna, här finns ingen rollfördelningen utan enbart 
två personer som samtalar om något som intresserar dem båda, en form av småprat. Med ett 
kvalitativt språkbruk benämns dessa samtal ”informella samtal” och tjänar syftet att ge en 
mera heltäckande bild. När ljudinspelningen startas uppfattar vi att intervjupersonerna 
uttrycker sig med större korrekthet och eftertanke. 
 
Det är inte enbart på vägen till eller från intervjuerna som dessa informella samtal 
förekommer, utan även i anslutning till våra inledande presentationer i klassrummen. De 
samtal som inte spelas in och som utspelar sig utanför våra roller som forskare och 
intervjuperson uppfattar vi som väldigt givande. Dessa samtal används inte i analysen utan 
verkar snarare för att skapa en bredare förförståelse, och vi lär känna intervjupersonen på ett 
mer personligt plan. Vi upplever även att de intervjuer där vi delar intervjupersonens åsikter 
är lättare att genomföra och har ett bättre flyt. 
 
Den sociala interaktionen mellan intervjupersonen och intervjuaren leder alltid till en viss 
mån av bias (Denscombe 2000). Det är svårt att som forskare förhålla sig fullständigt 
objektivt i de fall då intervjupersonens åsikter skiljer sig starkt från ens egna vilket kan 
avspegla sig i samtalsflytet som nämndes tidigare. Vi försöker dock undvika bias i den mån vi 
kan genom att bland annat hålla intervjuerna semistrukturerade och på så sätt undvika 
spontana tolkningar under intervjuns gång (ibid). Dessutom är vi oftast två personer vid 
intervjutillfällena vilket kan minska bias på grund av åsiktsskillnader eller 
personlighetskrockar. 
 
 
Etik 
 
Det finns etiska principer att ta hänsyn till oavsett vilken metod man väljer att använda sig av 
eller vad man väljer att forska om. Individskyddskravet är den självklara utgångspunkten vid 
en forskningsstudie och innebär att individer inte får utsättas för fysisk eller psykisk skada. 
Alla individer är berättigade ett krav på insynsskydd i deras livsförhållanden och ingen får 
utsättas för kränkningar eller förödmjukelse under en studie. 
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Intervjuerna inleds genom att ge intervjupersonerna en heltäckande beskrivning av 
forskningen, då vi berättar om allt från syftet till hur vi har planerat att använda materialet och 
under vilka villkor intervjun sker. Intervjupersonerna upplyses även om att deltagandet är 
frivilligt och kan avbrytas när som helst. Vår uppgift är att uppträda respektfull mot 
intervjupersonens information och beslut, det är även viktigt att absolut inte utsätta 
intervjupersonen för några påtryckningar. Det är viktigt att intervjupersonen vet om att 
deltagandet sker anonymt, och även om att vår undersökning inte behandlar några känsliga 
uppgifter så är vi noga med att uttalanden inte ska kunna spåras tillbaka till en specifik person. 
(Hennink 2011, 64-78). Detta har bland annat sin grund i att övriga elever och lärare ifrån 
kursen har visat ett intresse av att se den färdiga uppsatsen. 
 
4. Teoridiskussion 
 
I följande avsnitt diskuterar vi teoretiska utgångspunkter som har en genusorienterad 
referensram. Inledningsvis behandlar vi den sociala konstruktionen av kön som ett 
övergripande perspektiv. Sedan behandlas Iva Elwin-Nowak och Helene Thomsson’s (2003) 
teori om hur vi gör kön, och därefter Raewyn Connell’s (2002) teori om könsrollsmönster för 
att identifiera de aspekter som ligger till grund för de existerande könsrollerna. 
Fortsättningsvis behandlar vi Yvonne Hirdman’s teori om könsmaktsystemet för att fördjupa 
oss i den manliga dominansens uttryck, och slutligen Acker’s (1992, 1999) teori om 
konstruktionen av kön i organisationer. Där fokus är Joan Ackers fyra processer; 
könsfördelning, föreställningar, interaktioner och identitet (ibid). 
 
Social konstruktion av kön 
 
”Man föds inte till kvinna utan man blir det” (Beauvoirs 1949, s.325) 
 
Inom sociologin finns det många teoretiska synsätt som förklarar den sociala verkligheten, ett 
av synsätten är att den sociala verkligheten vilar på sociala konstruktioner. Detta innebär att 
det som individer uppfattar och tolkar som naturligt i själva verket är skapat genom det 
sociala samspel som äger rum mellan individer och i olika grupper (Berger & Luckmann 
1979, s.35). Social konstruktion kan både ses som en process och produkt. Processen behöver 
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inte vara något som ständigt nyskapas utan kan snarare ses som en reproduktion, det vill säga 
ett ständigt återskapande som bygger på att konstruktionen är bunden till tid, rum och sitt 
sociala och kulturella sammanhang (Sandberg 1999).  
 
Iva Elwin-Nowak och Helene Thomsson menar i boken Att göra kön (2003) att könet är 
något människor gör inte något de har, eftersom män och kvinnors olikheter inte kan 
förklaras med enbart biologiska skillnader. De könsroller som tillskrivs respektive kön är 
skapade produkter eller abstraktioner eftersom det inte finns något som är manligt eller 
kvinnligt från början (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s.23). Normen för hur manligt och 
kvinnligt ser ut är något människor lär sig i socialisationsprocesserna (Berger & Luckmann 
1979, s.155). Det är en process som sker i samspel med andra individer och tjänar syftet att 
förstå samt fungera som en inlärning av hur samhället fungerar. I denna process inkluderas 
lärandet av hur samhällsnormen ser ut, hur kulturen fungerar och hur människor förväntas 
bete sig i olika situationer. Anthony Giddens (2007) skriver att ”Socialisation kallas den 
process varigenom det hjälplösa barnet gradvis blir medveten och skaffar sig kunskaper och 
färdigheter som passar in i den kultur där han eller hon blivit född” (Ibid s.161). 
 
Könsrollsmönster 
 
Könsrollerna för vad som anses vara manligt och kvinnligt är sociala konstruktioner, och 
inlärningen av könsrollerna börjar i tidig ålder. Att barn behandlas olika på grund av sitt kön 
redan från födelsen är en bidragande orsak till att de starka könsrollerna i dagens samhälle 
fortsätter reproduceras (Connell 2002, s.103). Raewyn Connell (2002) förklarar att spädbarn 
kallas för flickor och pojkar och traditionellt skiljs könen åt genom rosa och blå baby kläder. 
De blå barnen förväntas med tiden uppträda starkare, tuffare, och mer aggressivt än de rosa 
barnen, de blå barnen leker med låtsas pistoler och fotbollar. När de rosa barnen blir större 
förväntas de uppträda mer passivt och medgörligt, de får dockor att leka med, volanger på 
kläderna samt förstå innebörden av ett vackert ansikte. När de blå pojkarna blir vuxna 
förväntas de lära sig att köra bil, försörja sig och jaga vuxna rosa flickor. De vuxna rosa 
flickorna förväntas tycka om att laga mat, vara duktiga på relationer samt göra sig attraktiva 
inför de vuxna blå pojkarna (ibid). Giddens (2007, s.167-168) menar att genom icke verbala 
ledtrådar kan små barn bli medvetna om vilken könsidentitet han/hon har eller är på väg att 
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få. Genom att vuxna systematiskt kategorisera könen och tilldelar dem könsanpassade attribut 
lär barnen sig vad det betyder att vara av olika kön. 
 
Connell (2002 s.104-107) framför kritik av könsrollsmönstret. För det första finns det inte 
enbart en könsroll till pojkar och en könsroll till flickor utan i dagens samhälle existerar det 
multipla uppsättningar av könsroller. För det andra bygger könsrollsteorin på att skapa 
skillnader mellan könen, könsrollsinlärningen består av en inlärning av könsrollsnormer och 
karaktärsdrag som ger uttryck för ett visst accepterat beteende. För det tredje beskriver 
Connell (2002) att inlärningen av könsrollerna skapas på uppdrag av aktiva förmedlare till en 
passiv lärande, barnen uppfattar den könsroll de vuxna ger dem. För det fjärde är det 
problematiskt att endast inrikta inlärning och normalisering av könsrollsnormerna. Det blir då 
svårare för omgivningen att förstå och acceptera ett alternativt vägval utanför normen. 
 
Könsrollsteorin speglar arbetslivet eftersom kvinnor i högre chefspositioner redan utmärker 
sig med sitt underrepresenterade kön (Elwin-Nowak & Thomsson 2003). Många kvinnliga 
chefer upplever även en stress över att behöva prestera mer än vad som krävs. De kvinnliga 
cheferna uppfattar att de representerar även andra kvinnliga chefer och vill motbevisa 
påståenden som säger att kvinnor inte kan leda (ibid s.208). Det finns en uppfattning om att 
det skulle finnas en skillnad på ”vanligt ledarskap” och ”kvinnligt ledarskap”. Kvinnliga 
chefer förväntas förhålla sig till den könsrollsstereotypiska bilden av att kvinnan är bättre på 
att hantera relationer, mer omhändertagande och mer empatisk (ibid s.211). Förväntningen på 
att en kvinna ska vara “kvinnlig” i sitt ledarskap kan lätt skapa konflikter eftersom en kvinna 
inte alltid vill klä sig i den förväntade rollen. 
     
Könsmaktssystemet 
 
I Sverige är det professorn Yvonne Hirdman som gjort begreppet könsmaktssystem känt och 
begreppet innebär att samhället är ett patriarkat system som ordnar människor efter vilket kön 
de har (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s.36). Denna hierarki drar enligt Hirdman männen 
nytta av, då män värderas högre än kvinnor samt att män tilldelas mer resurser och makt än 
kvinnor. Könsmaktssystemet innebär även att både män och kvinnor tar till sig bilden av 
männen som högre rankade och mer värda än kvinnorna, vilket leder till att kvinnorna beter 
sig på ett sätt som passar in i den bilden (ibid.). Simone De Beauvoir skrev på 1940 talet 
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boken Det andra könet som behandlar hur kvinnan ansågs vara den andre och vars tankar 
tydligt genomsyrar teorin om könsmaktssystemet. Könsmaktssystemet handlar alltså om att 
kvinnor kommer i andra hand och att män har större chans att bli utvalda och tagna på allvar 
endast för att de är just män, samt att ingen ifrågasätter systemet. Detta grundar sig i 
samhällets uppbyggnad och att orättvisor mellan män och kvinnor upprätthålls genom 
strukturer som dagligen kollektivt reproduceras (ibid s.38). 
 
Könsmaktssystemet fungerar efter två principer, isärhållandet och den manliga normen. 
Isärhållandet kan ses som en maktstrategi där skillnader mellan människor påtalas och 
används för att särskiljas från varandra (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s.46). Ett exempel 
är den forskning som bedrivs med syfte att påvisa biologiska skillnader mellan män och 
kvinnor, med anledning av att kunna dra slutsatsen att män och kvinnor är olika. Isärhållandet 
av könen bidrar till en allmän uppfattning om att män och kvinnors olikheter är av betydelse 
och förstärker hierarkin mellan könen. 
 
Könsmaktssystemets andra princip är den manliga normen och innebär att det som anses vara 
manligt också anses vara mer normalt och eftersträvansvärt. Männen uppfattas som mer 
kompetenta än kvinnorna vilket kan vara en anledning till att kvinnor inte väljs in som 
styrelseledamöter i samma utsträckning som män (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s.50). 
Kvinnor som intresserar sig för ”manliga saker” kan höja sitt värde men det medföljer en risk, 
när en kvinna närmar sig den manliga bilden blir de anklagade för att vara okvinnliga och 
manhaftiga (ibid). Männen är normen, och kvinnor ska försöka likna männen, men inte för 
mycket. Till könsmaktssystemet kan även tilläggas att äldre män förväntas stiga i hierarkin, 
och män i högt ledande positioner är ofta äldre. Dessa män väljer ut yngre manliga 
efterträdare med stor omsorg vilket resulterar i att traditionen av män i ledande positioner 
hålls vid liv (ibid s. 202).     
 
Konstruktion av kön i organisationer 
 
Social konstruktion kan förstås som både en process och en produkt. I det här stycket 
kommer social konstruktion av genus att behandlas och förstås som en process i ett 
organisatoriskt sammanhang. Fokus ligger på Ackers fyra könsskapande processer och 
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förhållningssättet att det inte bara är individer som har genus utan även positioner, yrken och 
karriärer. 
 
Organisationer har en viktig roll i samhällets könsskapande (Höök 2001) eftersom de verkar 
både skapande och upprätthållande. Enligt Joan Acker (1999, s. 146) kan könsmärkningen av 
organisationer förstås genom processer som samverkar med varandra. Dessa fyra processer 
ses som ingångspunkter, i praktiken överlappar processerna varandra men på analytisk nivå 
går det, och underlättar det att dela upp dem (Acker 1999, s. 180). Då könsmärkningarna 
förhåller sig till varandra menar Acker att det snarare handlar om könsuppdelningar i form av 
uppfattningar av vilka aktiviteter, positioner, förhållningssätt och liknande som anses manligt 
och kvinnligt.  Dessa uppdelningar skapar i sin tur hierarkier (Hirdman 1990) som uttrycker 
sig i form av kvinnlig underordning och manlig överordning. Besluten eller processerna som 
leder till detta är oftast omedvetna (Höök 2001). 
 
Den första processen benämns som könsfördelning eller segregationsmönster och handlar om 
den uppdelning som aktivt skapas inom organisationer. Detta uttrycks bland annat i det 
utförda arbetet, beteendet och de rumsliga aspekterna (Acker 1999, s. 149). I många fall är 
fördelningen av arbetet på en arbetsplats inofficiellt könade, vilket betyder att kvinnor och 
män utför de uppgifter som de anses vara bäst lämpade för (Kantola 2008, s. 206).  Även 
yrkesfördelning, det vill säg den typ av yrken som oftast domineras av kvinnor respektive 
män är ett resultat av könsfördelningen. Kvinnor tilldelas även, i många fall, uppgifter som 
värderas lägre, erbjuder färre karriärmöjligheter, mindre befogenheter och lägre lön (Kantola 
2008, s. 205). Ett mer konkret exempel på att en könslig hierarki existerar och återskapar den 
kvinnliga underordningen på arbetsplatsen kan vittnas i kvinnors löner. År 2013 beräknade 
Medlingsinstitutet att kvinnor i Sverige i genomsnitt har 13,4 % lägre lön än män. Förutom de 
existerande uppdelningarna mellan manligt och kvinnligt så återskapas de ständigt, då dessa 
uppdelande processer omedvetet ligger till grund för många beslut som tas på arbetsplatsen 
vid bland annat rekrytering, utvärdering och i arbetsprocessen (Acker 1992). 
Sammanfattningsvis handlar den första aspekten om hierarkier och könad arbetsfördelningar 
på arbetsplatsen.   
 
Den andra processen behandlar föreställningar, symboler och diskurser om vad som anses 
manligt och kvinnligt. I organisatoriska sammanhang kan detta exempelvis handla om 
föreställningen att kvinnor är mer lämpade att arbeta inom sjukvården eftersom de anses vara 
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naturligt vårdande (Jorfeldt 2010, s.12). Det återfinns även i föreställningen av hur 
organisationens sammansättning och arbetsfördelning ska se ut och kan uppfattas som ett 
uttryck för den stereotypa bilden av femininitet respektive maskulinitet (Eriksson 2005, s.35). 
Ett exempel på detta är den manliga chefen och den kvinnliga sekreteraren. De diskurser som 
kvinnor och män lever under har en stark påverkan på hur organisationerna ser ut och de 
används för att förklara eller rättfärdiga könsuppdelningen (Acker 1999, s.184-185). Genom 
bland annat populärkultur, kläder och beteenden förstärks dessa föreställningar hos individen 
och inom organisationen (Acker 1999, s. 146). Den andra aspekten behandlar alltså det 
symboliska könet och de symboliska könsskillnaderna. 
 
Den tredje aspekten handlar om interaktioner mellan individer och grupper som producerar 
och bekräftar olika föreställningar om kön. Enligt Acker (1999) förväntas människor att agera 
i enlighet med sitt kön, och i de yrken som är könsmärkta förväntas det således att en individ 
med det rätta könet ska göra ett bättre arbete. Ett exempel på detta är flygvärdinnor som 
förväntas agera feminint och respektfullt och därför anses vara ett fördelaktigt yrke för 
kvinnor (Eriksson 2005, s.35). I interaktioner som sker både formellt och informellt skapas 
och förstärks över- och underordning, det inkluderar/exkluderar samt bildar allianser (Acker 
1999, s.145-146). Detta görs ofta i enlighet med kön eftersom våra könsmönster ligger djupt 
rotade i våra beteende mönster (ibid). Dessa interaktioner har oundvikligen en påverkan på 
organisationer då en individ förväntas agera i enighet med sitt kön men kanske har ett yrke 
eller position med en motsatt könsmärkning. Den tredje aspekten tar upp hur interaktioner 
verkar könsskapande i organisationer. 
 
Den fjärde aspekten kan ses som en sammanstrålning av de tre tidigare då alla bidrar till 
individens eget meningsskapande, identiteten. Den sociala konstruktionen av kön utgör 
normen för beteendet hos män och kvinnor men även i organisationer. Individen förväntas att 
agera utefter vad som anses lämpligt och därefter anpassa handlingar och beteende efter detta 
(Acker 1999, s. 185). Denna anpassning är således individskapande och påverkar bland annat 
val av utbildning, ambitioner och språkbruk (Acker 1999, s. 147). I organisationen kan detta 
uttrycka bland annat vilka positioner som eftersträvas, hur individer beter sig på arbetsplatsen 
och vad människor förväntas vara duktig på (ibid). Sammanfattningsvis handlar den fjärde 
aspekten om identiteten och meningsskapandet. 
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5. Analys 
 
I analysen förhåller vi oss till det socialkonstruktivistiska paradigmet och utgår från att könet 
är något som skapas tillsammans med andra människor och är bundet till tid, rum och sitt 
kulturella sammanhang. Det empiriska materialet analyseras efter Joan Ackers (1999) fyra 
könsskapande processer; könsfördelning, föreställningar, interaktioner samt identiteter. Detta 
görs med anledning av att identifiera intervjupersonernas åsikter om ledarskap och könsroller 
för att förstå hur en könad organisation fungerar och uppstår. Processerna uppmärksammar de 
normer och strukturer som “gör” kön och därigenom leder till att organisationer inte är 
jämställda.  
  
Könad arbetsfördelning 
 
Att organisationer har en könad arbetsfördelning ser vi som en produkt av den sociala 
konstruktionen av könsrollerna, isärhållandet av det maskulina och feminina är av betydelse 
och det maskulina dominerar. Män tjänar mer och sitter oftare på högre positioner än kvinnor. 
Detta bidrar till att det skapas en hierarki inom organisationen, där männen står överst och 
kvinnorna underst, samt att män ofta väljer män som sina efterträdare. I denna första 
analysdel analyserar vi hur intervjupersonerna ser på den kvinnliga chefens arbetsbörda, 
rekrytering och hierarki inom organisationen. 
 
Det empiriska materialet visar på uppfattningar om att det är svårare för kvinnor att få högre 
chefspositioner och att de måste arbeta hårdare för att få likande erkännande som mannen. 
 
”Jag tror absolut att det är svårare att bli chef som kvinna, både att få jobbet och 
att ha jobbet, kvinnor får jobba dubbelt så hårt för samma erkännande som en 
man” samt att ”jag tror kvinnor får jobba minst dubbelt så hårt som män, folk 
tror inte man kan göra det lika bra så man måste konstant bevisa det.”  
 
 
Följande citat stärker detta ytterligare:  
 
”Du måste bevisa att du kan play with the big boys” 
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Normen och statistiken säger att chefen oftast är en man. Intervjupersonen säger att om du 
inte är en man måste du bevisa att du kan utföra arbetet lika bra som en man. Precis som 
Elwin-Nowak & Thomsson (2003, s.208) förklarar, bidrar detta till en uppfattning om att 
kvinnor på chefspositioner måste arbeta hårdare än mannen för att nå upp till samma nivå. 
Kvinnan måste ständigt bevisa sin kompetens samtidigt som mannens kompetens tas förgivet, 
enbart för att han är en man. Det empiriska materialet visar även på en uppfattning om att en 
kvinnlig chef blir hårdare dömd vid ett misslyckande, samt att arbeta som chef och vara 
kvinna är som att “gå i ständig uppförsbacke”.  
 
Den könade organisationens hierarki kan uppmärksammas på följande vis: 
 
”Första gången vi fick en kvinnlig chef så lyssnade man inte så noga på henne, i 
alla fall han som var arbetsledare hade lite svårt för det, det var inget uttalat eller 
så, hon bestämde eller sa en sak, så sa han tvärt om sen, typ, gör såhär istället”  
 
Citatet beskriver hur den manliga arbetsledaren ville inte följa sin kvinnliga chefs direktiv och 
hur det i början var problematiskt att lyssna på den kvinnliga chefen. I organisationens 
hierarki står kvinnan i underläge även som chef, medarbetarna litar inte på den kvinnliga 
chefens kompetens och den manliga arbetsledaren bestämmer sig för att gå en egen väg. Det 
empiriska materialet visar även att en manlig chef ofta föredras framför en kvinnligt. Vilket vi 
tror beror på att samhället har normaliserat organisationens könade arbetsfördelning, där den 
manliga chefen utgör normen, och denna syn är så pass djupt rotad att det är så människor 
uppfattar att en organisation styrs på bästa sätt. Simone De Beauvoir säger i Det andra könet 
(1949) att kvinnan anses komma i andra hand efter mannen och därför inte tas på allvar i 
samma utsträckning som män. Denna uppfattning grundar bland annat sig i samhällets 
föreställningar om vad det innebär att vara ett kön har kommit att delas av både kvinnor och 
män. Denna teori anser vi kunna öka förståelsen till varför en manlig chef föredras framför en 
kvinnlig trots att urvalsgruppen själva är kvinnor och utbildar sig inom ledarskap. 
 
Att en organisation förblir hierarkiskt könsuppdelad påverkas av att manliga chefer eller 
ledare rekryterar män till sina efterträdare, citaten nedan visar att: 
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”det är ju större chans att du sitter i en svensk styrelse om du heter Göran än om 
du är kvinna” och att ”problemet med rekrytering är att ofta rekryterar du den 
som ser ut som dig och är som dig, omedvetet, och vem är det som rekryterar? – 
det är chefen, och vem är chefen? – det är en man” 
 
Männen måste släppa in och göra plats för kvinnor på de högre positionerna, männens, om än 
omedvetet, homogena rekryteringar bidrar till en reproducering av den könade 
arbetsfördelningen samt en upprätthållning av hierarkin inom organisationer (Elwin-Nowak & 
Thomsson 2003, s.202), där kvinnan står under mannen. Vi fick även berättat för oss att det 
uppmärksammats en brist av kvinnliga förebilder. Chefskapet och de högre positionerna är 
mansdominerade vilket rättfärdigar bilden av att män hör hemma i högre positioner. Att män 
rekryterar män ser vi som en faktor till att kvinnor inte leder i samma utsträckning och på 
samma nivå som män, samt att urvalsgruppen visar på en medvetenhet som kan liknas vid en 
hopplöshet över det faktum att män ofta väljer män.  
 
Föreställningar   
 
”Är det så att du som kvinna ska leda en grabbigmiljö, kan du inte komma in med höga 
klackar och rosa läppstift, du måste anpassa dig till miljön”  
 
Samhället består av socialt konstruerade könsroller som ger uttryck för vad det innebär att 
vara en man och vad det innebär att vara en kvinna. Tillsammans med könsrollerna finns det 
förväntningar på hur män och kvinnor förväntas bete sig samt förväntningar på yttre attribut. 
Vi talar om den stereotypiska bilden av kvinnan och mannen, vilket också kan beskrivas som 
ett symboliskt kön med symboliska könsskillnader. I detta andra analysavsnitt analyserar vi 
vad våra intervjupersoner har för tankar och åsikter om hur en kvinna förväntas leda, 
biologiska skillnader mellan män och kvinnor samt resultatet av att kvinnor underskattar sin 
förmåga.   
 
Likt en bismak av könsrollerna kommer det förväntningar på hur människor ska bete oss, det 
finns en föreställning om att kvinnor är mjuka och män är hårda i sitt sätt att leda. Detta 
synsätt speglar tydligt hur även den utvalda urvalsgruppen ser på könsrollerna:    
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”Det krävs ganska hårda nypor för att ta plats inom chefskapet” 
 
Citatet ovan visar på en föreställning att det krävs hårda nypor för att ta plats inom chefskapet, 
eftersom chefspositionen i sin helhet är en mansdominerad yrkesposition (Ledarna 2014) 
framgår det enligt citatet att mannen anses ha hårdare nypor än kvinnan. Om kvinnan vill ta 
plats inom ledarskapet måste hon anpassa sig till föreställningen om de hårda nyporna och 
efterlikna, vilket kan skapa konflikter. Kvinnor som anpassar sitt beteende efter “manliga 
egenskaper” kan dels höja sitt värde men dessa kvinnor kan även bli anklagade för att vara 
okvinnliga och manhaftiga (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s.50). Alltså måste kvinnor, för 
att ha möjligheten att leda anpassa sitt beteende efter den manliga normen, men inte för 
mycket, eftersom kvinnorna då riskerar att förlorar sin identitet som kvinnor. Attityden att 
kvinnor är mjuka och män och hårda är återkommande: 
 
”Det är ett misstag vi kvinnor ofta gör, vi anpassar oss till det hårda, istället för 
att tänka att vi är naturligt mjukare och det är ju det jag ska använda och utnyttja 
den egenskapen” 
 
Enligt citatet ovan framkommer det en åsikt om att kvinnor som anpassar sig till den manliga 
normen att vara hård begår ett misstag, det är istället en fördel att vara kvinna och mjuk 
eftersom det är den mjuka egenskapen en kvinnlig chef ska använda för att lyckas. Enligt 
Elwin-Nowak & Thomsson (2003, s.211) förväntas kvinnliga chefer förhålla sig till den 
könsrollsstereotypiska bilden av att kvinnan är bättre på att hantera relationer, mer 
omhändertagande och mer empatisk. Förväntningen på att en kvinna ska vara “kvinnlig” i sitt 
ledarskap kan lätt skapa motsättningar eftersom kvinnor inte alltid vill identifiera sig med den 
kvinnliga könsrollen i ledarskapet (Ibid). Föreställningar om att kvinnor är naturligt mjukare 
än män fungerar i likhet med könsmaktssystemets ena princip, isärhållandet, som anspelar på 
att föreställningar om män och kvinnors biologiska olikheter också har betydelse i sociala 
sammanhang (Ibid s.46).    
 
Det finns även föreställningar om hur det är accepterat för en kvinna att leda och hur en 
manlig ledare förväntas bete sig: 
 
”en hård manlig chef är mer accepterad än om en kvinna är likadan” 
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Citatet ovan visar i likhet med våra könsroller att det är accepterat att en manlig chef driver ett 
hårt ledarskap, men det är inte lika accepterat att kvinnan gör samma sak. Detta speglar 
Connells (2002, s.103) teori om könsmönster. Connells (2002, s.103) menar att pojkar 
förväntas i tidig ålder uppträda mer aggressivt, starkare, och tuffare än flickorna. Pojkar får 
leka med låtsas pistoler och flickor får leka med dockor. Detta skapar föreställningar om hur 
vi ser på könen och vad som anses vara accepterat att göra och inte göra långt efter 
barndomen. För männen är det på grund av våra tillskrivna könsroller alltså accepterat att anta 
en hårdare ledarskapsstil, eftersom det beteendet ligger i linje med den manliga 
könsrollsnormen. Att en kvinna visar på ett tufft ledarskap är inte lika accepterat eftersom det 
inte ligger i linje med den kvinnliga könsrollsnormen. Vilket ytterligare bekräftas genom 
följande citat: 
 
”som chef vill jag vara ödmjuk men drivande, kanske för att jag inte vill vara för 
bufflig, och manlig annars får man ju höra; Du syns för mycket, du hörs för 
mycket, du behöver stampas till, (haha) jag får försöka smyga mig till ett aktivt 
ledarskap”  
 
Citatet ovan visar att det finns en osäkerhet inför könsrollens betydelse i ledarskapspositionen. 
Intervjupersonen förklarar med ett skratt att hon inte vill vara för bufflig och manlig, eftersom 
det då kan uppfattas som att hon hörs och syns för mycket, och därför behöver bli tilltrampad. 
En kvinna i en ledande position har alltså inte samma rättigheter att bete sig som en manlig 
motsvarighet. Hörs och syns den kvinnliga chefen för mycket finns det dels en oro hos den 
kvinnliga chefen att uppfattas som okvinnlig, samt en oro över att hennes beteende inte ska 
vara accepterat. Detta menar Connell (2002, s.106) är problematiskt med könsmönstret, att vi 
endast inriktar inlärning och normalisering av de två könsrollsnormerna. Det blir då svårare 
för omgivningen att förstå och acceptera ett alternativt vägval utanför normen. Vilket händer 
när en kvinna väljer ett ledarskap utanför förväntningen på den kvinnliga könsrollen. Citatet 
beskriver även att det bästa sättet är att smyga sig till ett aktivt ledarskap, med anledning av 
att om det ska vara accepterat att en kvinna anammar ett aktivt ledarskap kan det inte synas. 
Ytterligare citat stärker det faktum att det finns olika föreställningar om det manliga och 
kvinnliga, var på det manliga värderas högre och anses vara mer eftersträvansvärt:  
 
”Det finns en förväntning på att flickor ska vara tysta, de ska vara duktiga i 
skolan, men de ska inte ta plats och för att vara i en ledarposition måste du ta 
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plats och våga, och om de manliga egenskaperna värderas högre kommer kvinnan 
alltid känna sig sämre” 
 
Citatet beskriver en hur kvinnor enligt könsrollen förväntas vara medgörliga och uppträda 
passivt (Connell 2002, s.103). I en ledande position framkommer det enligt citatet ovan att 
kvinnan förväntas bete sig tvärt mot den kvinnliga könsrollen, och i stället våga ta plats. Då 
chefskapet är mansdominerat och präglat av den manliga normen kommer kvinnor känna sig 
sämre lämpad för rollen som ledare. Simone De Beauvoir skrev redan på 1940- talet om hur 
kvinnan ansågs vara den andre och hur mannens egenskaper värderas högre, detta är 
uppfattningar som än idag är högst aktuella och som fortfarande spelar en viktig roll i hur vi 
ser på könsrollerna.    
 
Det empiriska materialet visar att det även finns uppfattningar om att det existerar biologiska 
skillnaderna mellan män och kvinnor: 
 
”Vi är ju ändå män och kvinnor, vi har ju olika förutsättningar, vi är ju olika, 
men vi ska inte ha olika möjligheter på grund av det.”  
 
”En av anledningarna till det tror jag ligger i vår biologi, vi har, inte alla, någon 
sorts modersinstinkt, man är mer ”caring”  
 
Citaten ovan beskriver åsikter att män och kvinnor är olika, en känsla för omhändertagande 
och modersinstinkt ligger i kvinnors biologi. Män och kvinnors biologiska skillnader ska 
dock inte leda till orättvisor. Könsmaktssystemets ena princip, isärhållandet, kan också ses 
som en maktstrategi där forskning som uppmärksammar biologiska olikheter mellan könen 
påverkar vårt sätt att se på könen. Konsekvensen av isärhållandet är att det skapas en allmän 
uppfattning om att män och kvinnors biologiska olikheter har en betydelse samt bidrar till att 
skapa ett icke jämställt samhälle. Uppfattningen om att män och kvinnors biologiska 
skillnader har en betydelse bidrar även till att förstärka hierarkin mellan könen (Elwin-Nowak 
& Thomsson 2003, s.46). Enligt det första citatet ska kvinnor och män, trots sina olikheter 
och olika förutsättningar ha samma möjligheter, det är åsikter i stil med ovanstående citat 
som gör att män och kvinnor istället fortfarande har olika möjligheter och att uppfattningar 
om könens olikheter bevaras.   
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Det empiriska materialet visar att kvinnan ofta underskattar sin förmåga medan mannen inte 
gör det samma. Citatet nedan visar att: 
 
”att kvinnor underskattar sina förmågor, män har nog lite bättre självförtroende 
och kan ta för sig lite mer”. 
 
Enligt könsmaktssystemet (2003) värderas mannen och de manliga egenskaperna högre än 
kvinnan och de kvinnliga egenskaperna. Vilket kan vara en bidragande orsak till att kvinnan 
inte litar på sin förmåga när det handlar om att göra entré på en mansdominerad arena. Även 
Simone de Beauvoir (1949) menar att kvinnan ses som den andre och är därför heller inte lika 
mycket värd som mannen, en syn som fortfarande präglar kvinnors sätt att se på sig själva och 
sin förmåga. Detta tror vi har stor betydelse i att kvinnor inte söker lika många chefspositioner 
som män. 
 
Interaktion 
 
Den tredje analyspunkten behandlar relationer och beteendemönster inom organisationen. Här 
har vi analyserat intervjupersonernas upplevelser och åsikter kring könsbekräftelse, allianser 
och exklusioner, beteenden och handlingsmönster samt hur intervjupersonerna upplever 
interaktionen mellan kvinnor och män, mellan män och mellan kvinnor. 
 
Enligt det empiriska materialet så finns en upplevelse av att kvinnan förväntas vara både 
snällare och mjukare än mannen i en ledande position och att rollöverträdelser oftast får en 
negativ respons. De kvinnor som går emot normen och det förväntade beteendet blir 
betraktade som manhaftiga eller överpresterande (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s. 50) 
vilket framgår av följande citat: ”en hård manlig chef är mer accepterad än om en kvinna är 
likadan” och tydliggörs av åsikten att kvinnor som anammar ”manliga egenskaper” uppfattas 
som ”för hårda” och ”för seriösa” trots att män med samma egenskaper istället ses som 
effektiva och professionella. Följande citat belyser detta ytterligare: 
 
”Man tycker att hon är så kaxig, men han har pondus och är en trygg ledare, 
med en kvinna är det liksom viken bitch!” 
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Men det framgår även att responsen på överträdelserna för kvinnor kunde uttryckas i form av 
manligt sedda egenskaper med en negativ klang såsom ”hon är bufflig som en karl”. 
Resultatet anses skapa en konflikt mellan förväntade och reella egenskaper vilket uttrycks i 
följande citat: 
 
”Jag tror det skapar en konflikt mellan förväntade och reella egenskaper hos 
kvinnliga ledare, vi lever under diskurser som hämmar oss” 
 
Dessa diskurser tolkar vi som sociala konstruktioner av manliga respektive kvinnliga 
egenskaper och är en del av den isärhållning som syftar till att skapa och upprätthålla kvinnlig 
underordning (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s. 46). I interaktioner förväntas kvinnan att 
agera i enlighet med sitt kön eller stå ut med de konflikter som i annat fall kan uppstå (Acker 
1999, s. 145). Detta leder till att kvinnor i stor utsträckning ofta beter sig på ett sätt som passar 
in i bilden. Enligt det empiriska materialet anses konflikthantering vara en viktig 
ledaregenskap som dock inte beskrivs tillgå kvinnan och den kvinnliga rollen. Ur ett 
ledarskapsperspektiv kan detta ha en påverkan på kvinnans roll i interaktionen med sina 
medarbetare. 
 
Följande citat tar upp hur detta kan ta sig uttryck i interaktionen kvinnor emellan och mellan 
män och kvinnor. 
 
”Kvinnor är väl mer konflikträdda och det är kanske inte lika lätt för en kvinnlig 
chef att ta en konflikt med en man, än med en kvinna, en kvinna mot en kvinna 
kan trycka till varandra” 
 
Även här tycker vi oss se hur könsmaktsystemet kan påverka organisationer genom att ge 
olika villkor för män och kvinnor i interaktioner. Men de är inte bara männen i organisationer 
som bidrar till att befästa och reproducera könsrollerna, utan även kvinnor (Elwin-Nowak & 
Thomsson 2003, s. 36).  En beskrivning av en personlig upplevelse där direktiven från en 
kvinnlig chef inte värderats lika högt av medarbetarna och vars auktoritet underminerats av en 
manlig teamleader tydliggörs i citatet nedan: 
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”Första gången vi fick en kvinnlig chef så lyssnade man inte så noga på henne, i 
alla fall han som var arbetsledare hade lite svårt för det, det var inget uttalat 
eller så, hon bestämde eller sa en sak, så sa han tvärt om sen, typ, gör såhär 
istället” 
 
Vidare anses detta kunna bero på det faktum att chefen var en kvinna på en annars 
mansdominerad arbetsplats och att hennes sätt att kommunicera med sina medarbetare skiljde 
sig åt från den tidigare manliga chefens sätt. Några av attributen som används för att beskriva 
hur den kvinnliga chefen skiljde sig åt ifrån mannen var; trevlig och förklarande, håller sig 
mycket på sitt kontor och upplevs som osäker. Förutom skillnaderna på den kvinnliga chefens 
beteende och egenskaper så anser vi att händelsen även kan tolkas utifrån teorin om kvinnan 
som sekundär. Ytterligare ett bevis på att genusordningen har kommit att delas av kvinnor 
och män kan tolkas utifrån citaten nedan som anger en motvilja att arbeta på en 
kvinnodominerad arbetsplats. 
 
”Jag skulle själv inte vilja jobba på en arbetsplats med bara kvinnor, om jag 
skulle välja, då jobbar jag hellre på en mansdominerande arbetsplats. Vi 
kvinnor har en tendens att backstabba” 
 
Förklaringen till detta uttalande, det vill säga skillnaden mellan de manliga och de kvinnliga 
relationerna på arbetsplatsen, är något som är genomgående i det empiriska materialet. Där 
män anses ”hålla ihop” till skillnad från kvinnorna, speciellt i ledande positioner. De manliga 
relationer beskrivs som uppmuntrande, sammanhållna eller hjälpsamma. De kvinnliga 
relationerna beskrivs istället som avundsamma och att kvinnor oftare ”sticker varandra i 
ryggen” trots att föreställningen av kvinnliga chefer genomgående uttrycks som mjukare, 
snällare, bättre lyssnare och mer relationella under andra delar av intervjuerna. Genom att 
återigen tolka det ur ett könsmaktssystem där kvinnan ses som sekundär drar vi slutsatsen att 
de kan bero på att manliga grupperingar och allianser anses som normen. 
 
I kommande citat nämns en upplevd manlig gruppering inom en organisation. 
 
”Bastuklubben, den kan jag säga existerar” 
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Män, i synnerhet på ledarskapspositioner, anses, utifrån det empiriska materialet, vara de 
individer som i huvudsak bildar allianser och grupperingar på arbetsplatsen. Dessa allianser 
och grupperingar uppfattas dessutom som utestängande, särskilt för de kvinnliga anställda 
även om de ingår i samma ledningsgrupp. Männens allianser och grupperingar ses alltså som 
normen och det överordnade, något man oftast eftersträvar om man är exkluderad och i en 
underordnad grupp (Acker 1999, s. 146), i det här fallet kvinnan. 
 
Enligt det empiriska materialet existerar det även en skillnad i hur män interagerar med 
kvinnor på överordnade positioner. Män uppfattas som att omedvetet eller medvetet försöka 
trycka ner kvinnor genom att ge ett annorlunda bemötande och en gemensam uppfattning är 
att vissa uttryck och fraser som används i interaktionen mellan medarbetare och kvinnliga 
chefer inte skulle användas till manliga chefer. På grund av detta anses beteendet vara 
förtryckande och även exkluderande genom att det inte visas samma professionalitet och 
respekt till kvinnor i överordnade positioner som till män. Nedan följer ett citat som tar upp 
några av de uttryck och fraser som kan användas i syfte att upprätthålla den manliga 
dominansen när en kvinna jämställs eller sätts på en högre position än mannen.  
 
”Vad fin du är idag!” eller ”Vad kul att du som är så snygg och ung är chef!” 
och ”Bra att du säger till grabbarna!”, det kan ju ses som goda intentioner 
men det förvärrar, hon är ju en chef och den rollen borde stå över alla andra 
roller” 
 
Men även i en omvänd situation, det vill säga i interaktionen med en manlig 
överordnad, så beskrivs upplevelsen istället vara att de manliga medarbetarna blev 
ursäktade i högre grad efter att de hade gjort något fel men att kvinnan däremot får stå 
till svars för sina snedsteg eller sitt slarv.  
      
”Killar kan slarva med vissa saker, men om jag gjorde likadant så skulle jag få 
en tillsägelse. Nämner jag det sen så säger han att de var stressade eller något 
liknande, de blir mer ursäktade” 
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Även här tycker vi oss se hur könsmaktssystemet möjligtvis kan ha påverkat interaktionen 
genom att mannen är normen och därigenom inte uppfattas göra fel i samma utsträckning som 
kvinnan (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s. 36). Vi anser att appliceringen av denna teori 
ytterligare förstärks då de upplevelser som ligger till grund för de angivna åsikterna och även 
händelsen i citatet har en koppling till en mansdominerad arbetsplats. Det framgår även att 
kvinnor påverkas eller tror sig bli påverkade att bete sig annorlunda i interaktionen med män 
på underordnade positioner. Det finns två olika förhållningssätt till denna form av interaktion 
i det empiriska materialet och åsikterna kring hur kvinnan påverkar sitt beteende i denna form 
av interaktion är därför delade. Kvinnan beskrivs antingen anpassa sig till “det hårda” och 
förlora sitt fokus på relationer eller bete sig mer “gulligt” och feminint i en manlig grupp och 
utveckla en närhet och vänskaplig stämning i en kvinnlig grupp.  
 
”Alltså jag anpassade mig, eftersom i ledningsgruppen satt det bara män, jag 
märkte att jag förändrade mig och vissa förändringar var inte riktigt jag”  
 
”...det är ett misstag vi kvinnor ofta gör, vi anpassar oss till det hårda, istället 
för att tänka att vi är naturligt mjukare...” 
 
”med kvinnor blir man väl lite mer kompis medan man med män försöker vara 
lite mer gullig” 
 
Dessa två agerande kan verka stå i motsatt till varandra men enligt vår tolkning är de båda två, 
i samma utsträckning, ett resultat av en könad organisations påverkan på kvinnan. I det första 
fallet tror vi kvinnan blir påverkad av könsmaktssystemet och därigenom efterliknar mannen i 
syfte att inta en dominant eller överordnad roll (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s. 36). I det 
andra fallet tror vi snarare att kvinnan blir påverkad av könsrollsmönster och därför anpassar 
sitt beteende efter det som förväntas av henne som kvinna (Acker 1999, s. 146). 
 
Identitet 
 
Den fjärde analyspunkten handlar om identiteten och individens eget meningsskapande. Här 
behandlar vi intervjupersonernas egna funderingar kring hur identitetsskapandet sker och 
berör, samt identitetsaspekten av vad som påverkar kvinnor till att inte söka sig till 
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ledarskapspositioner i samma utsträckning som män. Vi behandlar dessutom upplevelser av 
att ha anpassat sitt beteende och ledarskap för att passa in på en arbetsplats eller om de tror sig 
behöva göra det i framtiden. Slutligen kommer vi att presentera de lösningar på problematiken 
med underrepresenterade kvinnor i högre ledarskapspositioner som framkommit av det 
empiriska materialet. 
 
Ett genomgående resultat är en medvetenhet om kön som en social konstruktion och även den 
egna identitetens socialisering, det vill säga en medvetenhet om hur man själv har 
socialiserats in i ett visst beteende. Vi upplever även att det existerar en klar uppfattning av de 
kvinnliga könsmönstren och hur de lärs in. Nedan följer tre citat som visar på detta. 
 
”Jag tror att det här är så djupt rotat i vår uppfostran, tänk bara på hur vi klär 
våra barn, pojkkläder har mörka kläder med grova material medan flickor har 
ljusa färger och tunnare material som kan bli smutsigt och gå i sönder, 
pojkarnas kläder är anpassade för att vara ute och leka, vi är fostrade 
omedvetet till det” 
 
”Jag upplever absolut att normer och diskurser i samhället skapar roller som 
vi identifierar oss i” 
 
”Det börjar på dagis med att du får rosa kläder, och att du börjar leka med 
dockor” 
 
I det empiriska materialet finns ett fokus på att kvinnan formas under uppväxtåren vilket vi 
tror beror på det mediala uppmärksammandet av just dessa processer. Benämningen 
“pojkflicka” är en återkommande beskrivning av den egna individen under uppväxtåren. 
Vilket beskrevs som att de ansåg sig själva som mer intresserade av och delaktiga i pojkarnas 
aktiviteter och upplevde då att de förlorade rollen som flicka. Detta tydliggörs i följande citat; 
 
”De tjejer som umgås med pojkar blir kallade för pojkflicka, de får inte 
behålla sin identitet som flicka, utan nu är du en pojkflicka” 
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Benämningen pojkflicka anser vi är ett sätt att beskriva en individ som inte följer de 
könsrollsmönster som skapats av samhället. En flicka som föredrar de beteende och aktiviteter 
som av samhället anses vara ”manliga” blir då placerad utanför normen som flicka (Connell 
2002, s. 104-107). De är något som de samtliga inte längre definierar sig med vilket kan bero 
på de biologiska skillnader, som verkar förstärkande på könsrollerna, blir mer uttalade när 
man växer upp (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s. 46). Även faktorer såsom kläder och 
språkbruk förstärker isärhållningen av könen (ibid). 
 
De beteenden, egenskaper och aktiviteter som under uppväxtåren definieras som manliga 
utifrån det empiriska materialet anses vara till hjälp för män i ledarskapet och beskrivs 
fungerar som en slags övning inför de uppgifter man utför som chef.  Vidare anges en tro om 
att kvinnors brist på denna sortens erfarenhet kan vara en av anledningarna till att de senare i 
livet inte söker chefspositioner i samma utsträckning som män. Det vill säga att de beror på en 
osäkerhet som grundar sig i en upplevd brist på kunskap om hur man leder.   
      
”Killar spelar ju strategispel när de är små, så för dem är ju inte strategidelen 
något problem, de har ju gjort sånt sedan de var små. För mig är de ju svårt, 
för tjejer gör ju inte sånt på samma sätt, det är kanske därför män är mer 
hemma och mer bekväma i att vara chefer.” 
 
En återkommande åsikt om varför kvinnor inte söker sig till högre ledarskapspositioner i 
samma utsträckning som män är kvinnans osäkerhet. Kvinnor upplevs inte våga söka dessa 
positioner. Det uttrycks även en personlig rädsla över att söka en ledarskapsposition eftersom 
det är både mansdominerat och mans betingat.  
 
”Man är inte van vid det som tjej, vi är ju inte lika tävlingsinriktade”  
 
Vi tolkar det som att könsmedvetenheten i detta fall är ett hinder för kvinnan och att 
osäkerheten kommer ifrån att man tar sig in på ett fält som man av samhället inte anses passa 
in i eller ens klara av. Man gör således ofta en anpassning som kvinna och håller sig till de 
lägre positionerna eller söker sig till ett kvinnodominerat yrke (Acker 1999, s. 147). Detta kan 
man även se i den statistik som tagits fram av Ledarna (2014) där den procentuella andelen 
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kvinnliga chefer är störst inom vårdsektorn vilket är ett kvinnodominerat yrke (SCB 2013). Vi 
förhåller oss dock till att den höga ledarskapsandelen inom vården kan bero på det höga 
antalet kvinnliga anställda men tror att kvinnor kan ha ett lika stort teknikintresse som 
vårdintresse. Kopplingen mellan det höga antalet kvinnliga anställda inom vården tror vi kan 
bero på att omvårdnad ses som ett typiskt kvinnligt karaktärsdrag och att kvinnor därför 
lättare identifierar sig med den yrkesgruppen (Elwin-Nowak & Thomsson s. 211).         
               
En annan anledning till varför så få kvinnor söker ledarskapspositioner upplevs utifrån det 
empiriska materialet bero på att kvinnor väntar på sin tur medan män tar för sig mer och det 
uttrycks att det behövs ett mått av tävlingsmentalitet för att kunna bli chef. 
 
”Kvinnor väntar på sin tur, män däremot, dem tar för sig mycket mer!” 
 
Det läggs vikt vid att tydligt visa att man vill och klara av att vara chef men att kvinnor inte 
uppfostras till att ta för sig på det sättet. Det kvinnliga könsrollsmönstret upplevs inneha en 
slags försiktighet och om man som kvinna anpassar sitt beteende efter detta kan det vara till 
ens nackdel om konkurrensen är hög. 
 
Osäkerheten som nämndes tidigare tas återigen upp vid förklaringarna till varför vår 
urvalsgrupp läser utbildningen. Endast en person avvek i förklaringen att kursen läses i ett 
symboliskt syfte. Med symboliskt syfte menar vi att man läser kursen i syfte att kunna visa 
upp en dokumenterad kunskap av att kunna leda. ”Jag vill ha det på papper” är ett av de 
uttryck som används. När man väljer en yrkesväg som ligger utanför det som förväntas av 
kvinnan tror vi att det kan kännas tryggare om man kan visa upp en dokumenterad kunskap, 
det fungerar som ett slags allmänt intyg på att man faktiskt kan utföra en uppgift man inte 
anses vara ”naturligt lämpad för”. 
 
Det finns en upplevelse av att någon gång ha fått anpassa sitt beteende och handlingar efter 
vad de själva ansåg förväntades av dem på en arbetsplats.  
 
”Jag hade kanske varit er burdus om jag hade kunnat vara mig själv, som kille 
hade jag absolut varit mer burdus” 
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I citatet ovan beskrivs hur en manligt ansedd egenskap fick tonas ner för att motsvara den 
förväntade bilden. Genom att i detta fall tona ner sin burdusa sida upplevdes en acceptans 
bland både män och kvinnor på arbetsplatsen. Enligt Acker (1999, s.85) förväntas individen 
att agera i enlighet med vad som anses lämpligt, i detta fall i enighet med sitt kön som kvinna. 
Men inom organisationen kan detta även innebära att kvinnan får bete sig mer manligt för att 
kunna göra sig hörd på en mansdominerad arbetsplats.  
 
Följande citat beskriver en situation då ledarskapet behövde anpassas för en grupp bestående 
av män. anpassningen som gjordes var ett mer “manligt” agerande som beskrivs vara mer 
“hårt” och åsidosatte den “mjukare sidan”.  
 
”Alltså jag anpassade mig, eftersom i ledningsgruppen satt det bara män, jag 
märkte att jag förändrade mig och vissa förändringar var inte riktigt jag” 
 
Ledarskapet beskrivs som mer främmande för kvinnor än män där den historiska aspekten av 
identitetsskapandet tas upp. 
 
”Man är ju uppvuxen i ett samhälle där det finns vissa normer om hur du ska 
bete dig” 
 
“...historiskt sett har inte kvinnan haft den rollen”  
 
I det empiriska materialet finner vi ett uttryck för svårigheten att identifiera sig som ledare 
och kvinna och att man ofta blir antingen eller. Föreningen av dessa två upplevs som svår 
vilket tros bero på bristen av kvinnliga förebilder i samhället och mentorer på arbetsplatsen.   
 
”Dels så behöver vi nog fler förebilder, att man som kvinna ser och hör om 
kvinnor i chefspositioner, dels tips men även glädjebesked, att de gör ett bra 
jobb och så vidare”                               
                                                           
”De flesta som är ledarskapskonsulter eller föreläsare är ju män!”   
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Även detta är en del av meningsskapandet och identiteten eftersom förebilder spelar en stor 
roll i vad som anses lämpligt av samhället (Elwin-Nowak & Thomsson 2003, s.38). Genom 
att framhäva framstående kvinnor i ledarpositioner tror vi att en acceptans kan utvecklas i 
samhället och en länk mellan kvinnor och ledarskap kan skapas och fastställas. Men utifrån 
det empiriska materialet kan vi avläsa en medvetenhet om att alla processer som går emot 
samhällets normer tar lång tid och är svåra att förändra. Vi tänker därför avsluta med ett 
uppmuntrande citat från en ledarskapsstudent till alla aspirerande kvinnor inom ledarskapet; 
 
“Vi måste sluta bevisa saker och istället vara oss själva, kvinnor är lika bra chefer som män” 
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6. Diskussion och sammanfattning 
 
Sverige ses ofta som ett föredöme när det gäller jämställdhet (GGG 2014), men trots detta ger 
inte arbetsmarknaden i Sverige lika villkor för män och kvinnor. Först genom en jämställd 
arbetsmarknad erhålls möjlighet att utnyttja den fulla kompetensen som finns tillgänglig i 
samhället. Vi hävdar att en jämställd arbetsmarknad inte enbart är en direkt nödvändighet utan 
en mänsklig rättighet. 
 
Vår undersökning visar på att den sociala konstruktionen av könsrollerna i samhället kan ligga 
till grund för kvinnans underrepresentation i högre ledande positioner. Det framgår att det 
finns diskurser som styr hur en kvinna bör vara och agera, vilket inte stämmer överens med 
hur en person i en ledande position förväntas bete sig. Enligt det empiriska materialet är det 
mannen som utgör normen för ledarskapet och hur det är accepterat att leda. Det framgår även 
att det finns en skillnad mellan vad som anses vara manligt och kvinnligt samt att män 
rekryterar män till ledande positioner och bildar allianser, vilket bidrar till en könad 
arbetsfördelning inom organisationen med kvinnor i botten och män i toppen.  
 
Enligt det empiriska materialet föredras en manlig chef över en kvinnlig trots att kvinnligt 
tillskrivna egenskaper beskrivs/nämns som bättre lämpade i ledarskaps syfte. Detta förvånar 
oss då urvalsgruppen består av kvinnliga ledarskapsstudenter som uttrycker en kritik mot 
kvinnors underrepresentation i ledarskapspositioner, vilket skapar en paradox. Detta tror vi är 
en indikation på att även urvalsgruppen är delaktiga i att befästa och reproducera könsrollerna 
i organisationer samt hur djupt rotade könsrollerna är i samhället. 
 
Med anledning av den manliga normen och den manliga dominansen som råder inom 
ledarskapssfären tillåts inte kvinnan att identifiera sig med ledarskapsrollen vilket kan göras 
genom att uppmärksamma framstående kvinnor inom ledarskapet. Enligt oss kan detta ske på 
två olika sätt, separat eller integrerat. Det kom till vår kännedom efter avslutat uppsatsarbete 
att flera tidskrifter såsom Forbes (2014)  och Ledarna (2014) publicerat artiklar som 
uppmärksammar framstående kvinnor i The World’s 100 Most Powerful Women och 
Framtidens kvinnliga ledare. Vi tror dock att detta kan ha en negativ effekt genom att bidra 
till en ytterligare isärhållning av kvinnor och män. Genom att istället ha med kvinnor på listan 
över Framtida ledare och The World’s 100 Most Powerful People för att uppmärksamma att 
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kvinnor kan ta plats på de allmänna listorna och på så vis konkurrera med män på de 
mansdominerade fälten. Likaså borde män få större plats i de kvinnodominerade forumen för 
att på så sätt försöka förändra bilden av män och kvinnor som separata och därigenom 
underordnade respektive överordnade. 
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